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r  e  s  u  m  e  n
Este documento estudia la importancia del clima organizacional de una empresa, medido
a  través de su relación con la capacidad de absorción, sobre un evento de transición tecno-
lógica disruptiva en el mercado en que se desenvuelve. Como caso particular se analiza la
migración de sen˜al analógica a digital en los canales de televisión ecuatorianos, especíﬁca-
mente los que cuentan con matriz en Guayaquil. Se realizó un análisis cuantitativo bajo el
modelo descriptivo, en un muestreo no probabilístico, en el cual se analizó el clima orga-
nizacional por medio de la capacidad de absorción ante la migración a TDT. Los resultados
más  importantes muestran una alta capacidad de absorción de la muestra estudiada, lo cual
facilitará la implementación de la nueva tecnología.
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organizational climate was measured through its absorptive capacity in the migration to
Digital Television. A survey was made to general personnel of television stations in Guaya-
quil.  The most important results show a high absortive capacity.
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n Ecuador, al igual que en otros países, se efectuará el lla-
ado «apagón analógico»,  que consiste en el reemplazo de
a emisión de sen˜al analógica de televisión al modo de tele-
isión digital terrestre (TDT) que en Ecuador, al igual como
a ocurrido ya en otros países, está previsto para el an˜o 2019,
e acuerdo con la Superintendencia de Telecomunicaciones
Ministerio de Telecomunicaciones, 2013).
La migración de tecnología en los canales de televisión
ctuales, si bien a grandes rasgos es de interés al área de
omunicación por las implicaciones y beneﬁcios que conlleva
a interactividad usuario-medio que esta tecnología posibilita
Ministerio de Telecomunicaciones, 2013), tiene también un
nterés desde el punto de vista administrativo, ya que se plan-
ean nuevos costos, estructura y planiﬁcación para ajustar la
roducción nacional a este nuevo sistema (Vistazo, 2013).
No es la primera vez que la industria de la televisión sufre
na migración tecnológica de manera disruptiva, ya que exis-
ió también el paso de formato de sen˜al analógica blanco y
egro a los formatos a color actuales, como el National Tele-
ision Society Committee (NTSC) americano, el alemán Phase
lternating Line (PAL) y el francés Séquentiel coloreur à mémoire
SECAM) (Badillo, 2012).
La TDT provoca un cambio no solamente en cuanto a cali-
ad de imagen, sino en la apertura de nuevas posibilidades,
a que se pueden idear nuevos negocios en base a la partici-
ación interactiva del usuario, e incluso una evolución de los
ontenidos creados ya no solamente para un público pasivo
Charitou & Markides, 2003; Christensen, 1997; Christensen
 Bower, 1996; Gilbert, 2003; Govindarajan & Kopalle, 2006;
dner, 2002; Daneels, 2004). Por ello, al presentarse nuevas
osibilidades que impactan el modelo de negocio en general
racias a esta tecnología que se muestra, se está hablando de
ecnología disruptiva en el negocio (Doyle, 2006).
La empresa, por lo tanto, puede que no solo se enfrente
 un ajuste técnico y a la adopción de nuevos equipos, sino
 un cambio interno de innovación y entendimiento del
uevo mercado, marcado por su personal alineado a identi-
car y aprovechar oportunidades para la empresa en la que
e encuentran y compartir su visión. Su clima organizacional
eberá estar alineado a la adopción rápida de nuevos conoci-
ientos e innovaciones que se darán con este cambio. En este
aso, las empresas de televisión ecuatorianas se encuentran a
unto de cambiar y adaptar su matriz tecnológica en un plazo
eﬁnido.
Este trabajo apunta a deﬁnir la relación entre la percep-
ión del clima organizacional y una adopción tecnológica en
as empresas en general, con el caso individual de la televi-
ión ecuatoriana frente a la inminente migración tecnológica(http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/).
a sen˜al digital. Por lo tanto, la literatura se enfocará en los
siguientes puntos: la tecnología disruptiva e innovación tec-
nológica como variable para explicar luego el caso especíﬁco
de la TDT, seguido por el clima organizacional como segunda
variable, y su constructo: la capacidad de absorción, además de
la innovación como constructo relacionador, seguido de mues-
tra de resultados y conclusiones. No apunta a recolectar cifras
o estadísticas especíﬁcas de equipos o empresas relacionadas
con la televisión, ni a deﬁnir el panorama económico y legal
de la televisión ecuatoriana en la actualidad.
Marco  referencial
Tecnología  disruptiva
La innovación disruptiva es un medio poderoso para desa-
rrollar y ampliar mercados nuevos, además de brindar nuevas
funcionalidades, y a su vez puede causar disrupción en lo
establecido en mercados previamente estables (Adner, 2006;
Charitou & Markides, 2003; Christensen, 1997; Christensen
& Bower, 1996; Christensen & Raynor, 2003; Daneels, 2004;
Gilbert, 2003; Govindarajan & Kopalle, 2006).
De acuerdo con Christensen (1997), las tecnologías disrup-
tivas son tecnologías que proveen diferentes valores de las
tecnologías usadas a la fecha, e inicialmente son inferiores
a las comunes en el medio, así como las dimensiones de ren-
dimiento que son importantes para los usuarios del mercado
actual.
Mientras se mejora, el rendimiento de la tecnología disrup-
tiva es relativamente inferior con el establecido en el mercado,
que a su vez también se va desarrollando (Yu & Chieh, 2010).
La disrupción en el mercado se da cuando, a pesar de su menor
rendimiento en atributos focales identiﬁcados por sus actua-
les usuarios, el nuevo producto pasa a ser el nuevo estándar
en el mercado (Christensen & Raynor, 2003).
Hay 2 tipos de innovaciones tecnológicas. La primera es
revolucionaria, radical, emergente o discontinua. La segunda
es evolucionaria, continua o incremental (Florida & Kenney,
1990; Morone, 1993; Utterback, 1994). Además, una innovación
disruptiva tiene un gran impacto en el mercado existente sin
eliminarlo por completo (Schmidt & Druehl, 2008).
Cabe agregar que innovación disruptiva no es igual a inno-
vación destructiva. Una innovación tecnológica que tiene un
rendimiento superior en áreas clave, con una estructura rela-
tivamente de bajo costo, seguramente invadiría el mercado
existente y causaría efectos destructivos, en lugar de una inno-
vación disruptiva normal que se enfoca en bajos costos pero
inicialmente menor rendimiento (Yu & Chieh, 2010).
Los gerentes generalmente no entienden la promesa de
innovación disruptiva porque sus puntos de vista están
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moldeados por sus experiencias previas (Henderson, 2006).
Por ello se requiere de un equipo adicional a nivel corpora-
tivo que se responsabilice en recopilar ideas de innovaciones
disruptivas y las transforme en planes de implementación
(Christensen & Raynor, 2003). Los encargados de mandos
medios son quienes usualmente tienen más  que perder en
cualquier cambio básico, además de inclinarse a concentrar
sus recursos en sostener innovaciones que mantengan su sta-
tus quo en la empresa (Denning, 2005).
En términos de toma de decisiones, Christensen (1997)
argumenta que recetar ideas para nuevos crecimientos del
negocio de personas que están en contacto directo con los
mercados y tecnologías es mucho más  productivo que con-
ﬁar en departamentos de estrategia corporativa cargados de
análisis.
Cuando se dan grandes cambios, como una innovación
disruptiva, casos de estudio muestran que el clima organiza-
cional de toda empresa al crecer genera una cultura de inercia
que es muy difícil de superar directamente, y es esta la razón
clave de por qué los gerentes frecuentemente fallan al imple-
mentar cambio sustancial a tiempo, incluso cuando se sabe
que es necesario (Christensen & Raynor, 2003; Henderson,
2006; Tushman & O’Reilly, 2002). Por ello es esencial prepa-
rarse para un cambio organizacional y desaprender valores
muy internalizados ante la implementación de innovación
disruptiva (Yu & Chieh, 2010). Sin embargo, algunos elementos
esenciales de la cultura de la empresa, como emprendimiento,
ﬂexibilidad, creatividad y toma de riesgos, deben ser preser-
vados y valorados para poder desarrollar dichas innovaciones
tecnológicas (Govindarajan & Kopalle, 2006; Murase, 2003).
En los mercados emergentes se aprecia más  que la gestión
de conocimiento, así como la innovación, son más  notorios
en el desarrollo interno de procesos a corto plazo, en lugar de
ser evidente en el reporte de ganancias de la empresa, ni en la
participación de mercado de la misma  (Bernal, Fracica Naranjo
& Frost González, 2012).
Televisión  digital  terrestre
América Latina contará con la televisión digital terrestre (TDT)
como la principal plataforma para la emisión de contenido
audiovisual para el an˜o 2017: De acuerdo con Dataxis (2012),
«se estima que 12,3 millones de hogares con televisor de
Argentina, Brasil, Chile, Colombia, México, Perú y Venezuela
contarán con acceso a la TV digital abierta con un 65% del
total latinoamericano a ﬁnes de 2017» (Dataxis, 2012).
Los servicios de televisión analógica y de televisión digi-
tal terrestre tienen una diferencia fundamental: la primera
es unidireccional, es decir, se emite la programación en un
solo sentido, mientras que la televisión digital puede ser bidi-
reccional, es decir, la información se puede emitir en ambos
sentidos, lo cual da lugar a la interactividad con el televidente
gracias a las redes de retorno que se pueden implementar en
televisión digital (Díaz, 2009).
La digitalización crea también más  opciones para los espec-
tadores en la medida en que les permite tener acceso a una
variedad no solo de contenidos, sino también de servicios
interactivos y multimedia tales como video por demanda,
telecompras, comercio electrónico, juegos interactivos, entre(2 0 1 5) 138–146
otros, que hasta hace poco eran exclusivos de la televisión por
cable y satelital (Calle, 2013).
Desde 1985 se propusieron diferentes estándares de tele-
visión digital, fusionándose y perfeccionándose hasta llegar
a los estándares actuales: ISDB-TB japonés, DVB-T europeo,
ATSC estadounidense y DTMB chino. Se puede decir en térmi-
nos muy simples que cada uno de los 3 estándares propone
comprimir, codiﬁcar y transmitir de la manera más  eﬁciente
la mayor cantidad de información en el menor espacio posible
(Badillo, 2012).
En Sudamérica, el sistema japonés ISDB-T o su modiﬁca-
ción brasilen˜a, el ISDB-TB, es el más  extendido por todo el
continente (Perú, Argentina, Chile, Venezuela, Ecuador, Uru-
guay, Paraguay y Bolivia), con la excepción de Colombia (Lopez,
2009).
Algunos autores aﬁrman que todos los nuevos estándares
de TDT tienen capacidades equivalentes (Oberli & DICTUC,
2006), por lo que la evaluación de rendimiento no es una ven-
taja competitiva en sí; por lo tanto, el factor determinante
en la decisión de la adopción obedece más a los aspec-
tos comerciales que técnicos. Un ejemplo es la Resolución
4/2006 del gobierno argentino, que menciona que ninguno de
los sistemas que evaluaron tenía una ventaja técnica sobre
los otros (Resolución 4/2006, Secretaría de Comunicaciones,
27/04/2006).
Las inversiones son muy importantes en este tipo de transi-
ciones digitales, ya que, por ejemplo, solamente en Brasil esta
transición tendría un costo de 1.700 millones de dólares en
repetidoras y emisoras para los canales de televisión (Galperín,
2004), además de otros 5.000 millones en lo que concierne a los
equipos domésticos para los usuarios de la nueva tecnología
(Bolan˜o & Vieira, 2004).
Países como México o Brasil, o en menor medida Argen-
tina, cuentan con industrias tecnológicas de gran escala y
han adoptado esta transición para obtener una posición de
liderazgo regional; en el resto de países, la adopción de los
estándares obedece más  a una negociación de carácter eco-
nómico sobre temas de recepción de fondos y cooperación
internacional (Freedman, 2006).
Un factor determinante en las políticas públicas de paí-
ses sobre la adopción del formato TDT a utilizarse en
sus territorios es la posibilidad de generación de riqueza
en sus economías, por lo que las adopciones obede-
cen más  a criterios político-económicos que técnicos (Van
Cuilenburg & McQuall, 2003). Un ejemplo es la extensión
del plan de asesoramiento, exención de royalties, ayuda
en tecniﬁcación y equipamiento de la televisión pública y
donación de receptores por parte de Japón para la imple-
mentación de su formato en Ecuador (Registro Oﬁcial,
2010).
El modelo de negocio de la televisión de transmisión analó-
gica, desde sus inicios, al igual que la radio, mantiene la misma
estructura, basada solamente en la transmisión de informa-
ción, sin interacción por parte del usuario a menos que se
utilicen canales alternos de retorno (Brown, 2004). En cam-
bio, los posibles negocios que se posibilitan por parte de la
TDT y su valor social an˜adido —como acceder a servicios que
tradicionalmente no estaban asociados a la televisión, como
videojuegos, telecompras directas y más, en las cuales se cam-
bia el enfoque de públicos a usuarios (Millán, 2005)— han




















































ido analizados en detalle por varios autores (Arnanz, 2002;
ornford, 1999; Kim, 2002).
lima  organizacional
utores como Salazar, Guerrero, Machado y Can˜edo (2009)
onsideran la conceptualización de clima organizacional
omo «la implicación de tratar un grupo de componentes y
eterminantes que, en su conjunto, ofrecen una vision´ global
e la organizacion´», cuyos componentes y determinantes que
e consideran con frecuencia son: el ambiente físico, las carac-
erísticas estructurales de la empresa, el ambiente social, las
aracterísticas personales de los integrantes y el comporta-
iento organizacional.
El clima organizacional es también resultado de la percep-
ión de los miembros de ella, y a su vez es el resultado de
a continua interacción de su personal y las características
e las personas que la componen y cómo se ve identiﬁca la
isma  empresa, como ente completo, ante las otras empre-
as (Salazar et al., 2009). Además inﬂuye en la cultura de la
mpresa, que a su vez es el patrón de valores, creencias y
orma de comportarse de los empleados dentro de la misma,
 es que las percepciones de quienes trabajan en la organi-
ación son las que determinan las conductas y valores de la
rganización a la que pertenecen (Salazar et al., 2009).
Cultura y clima organizacional son muy destacados en la
iteratura organizacional (Ashkanasy & Jackson, 2001). El clima
rganizacional se basa en que el comportamiento del indivi-
uo en su lugar de trabajo no depende solamente de él, sino
e la forma en que percibe su entorno de trabajo y los com-
onentes de la organización (Lewin, Lippit & White, 1939).
l trabajador está inmerso dentro de un clima organizacio-
al determinado por la naturaleza de la organización (Brunet,
987).
Schneider (1975) expone, en cambio, que es un concepto
ndeterminado, por lo que propone estudiar el concepto de
lima organizacional para referencia especíﬁca, como en este
aso el clima para una migración tecnológica.
Clima y cultura organizacional se asumen como conceptos
nterrelacionados entre sí (Moran  & Volwein, 1992). Algunos
utores, como Ashkanasy y Jackson (2001), proponen aceptar
lima y cultura como «conceptos complementarios y solapa-
os que traspasan los límites entre disciplinas a través de
nvestigaciones» (Jaime & Araujo, 2009). Otros plantean, como
iferencia, que la cultura tiene que ver con signiﬁcados com-
artidos, mientras que clima tiene que ver con percepciones
ompartidas sobre comportamiento organizacional (Jaime &
raujo, 2009), que es el concepto que se toma para este estudio.
apacidad  de  absorción
a capacidad de absorción de una empresa es el conjunto de
apacidades competitivas organizacionales por medio del cual
dquieren, asimilan, transforman y explotan conocimiento
xterno para producir una capacidad dinámica que, correc-
amente orientada, facilita el cambio organizacional (Zahra &
eorge, 2002).
Adquirir conocimiento no es suﬁciente, ya que las empre-
as pueden adquirir y asimilar conocimiento pero puede
ue no puedan transformar y explotar ese conocimiento 1 5) 138–146 141
para generar ganancias (Zahra & George, 2002). La capaci-
dad de poder transferir ese conocimiento es importante en
la empresa (Collins & Hitt, 2006).
El éxito de innovación de una empresa también depende de
que la empresa integre fuentes externas de conocimiento para
aumentar su potencial creativo, además de que un factor clave
de que la empresa aproveche al máximo este conocimiento
adquirido es a través de su capacidad de absorción (Cohen &
Levinthal, 1990).
Innovación
La capacidad de innovación es la habilidad de las organiza-
ciones para innovar y sostenerse en el tiempo (Hii & Neely,
2000). Esto puede ser el resultado de investigación interna o
de la adquisición de conocimiento externo o tecnología, pero
se apoya principalmente en la capacidad de innovación de
la organización (Jardón, 2011). El instrumento necesario de la
innovación empresarial es la tecnología existente en la misma
organización (Helfat, 1994). Jardón (2011) identiﬁca entre los
elementos que componen la capacidad de innovación el clima
organizacional de la empresa, la tecnología que emplea la
organización y los procesos de investigación y desarrollo aso-
ciados a la generación de innovaciones.
Para Drucker (2000), la innovación es una cuestión econó-
mica, no técnica en sí. Es un trabajo organizado, sistemático,
no un brote de inspiración de repente (Drucker, 1985). Para
Porter (1990), la innovación explica la real competitividad de
las naciones y empresas.
De acuerdo con Schumpeter, la innovación resulta de la
constante interacción entre las novedades técnicas y las inno-
vaciones organizacionales, las cuales permiten modiﬁcar la
gestión para llevar a cabo nuevos procesos (Rosenberg, 2000).
La innovación consiste en cambios a través del análisis estruc-
turado de oportunidades orientados a un objetivo especíﬁco,
ya sea para beneﬁcio social o económico (Quéré, 2008).
La innovación interna de la empresa se da como resultado
de la gestión de las personas dentro de la misma, que puedan
cambiar los sistemas pensando diferente, por medio del pro-
ceso del ciclo de aprendizaje de acción, reﬂexión, discusión y
experimentación (Argyris, 1999). Además, Romer (1986) plan-
tea que para que exista innovación se requiere capital humano
e intelectual, pero si bien el capital humano crece a través
de entrenamiento, el intelectual crece a través de la innova-
ción. Por lo que para que exista innovación debe existir capital
humano, y constituye el pilar principal de todos los procesos
que se realicen sobre innovación (Simonen & McCann, 2010). El
capital humano se asume como las características del indivi-
duo, como conocimientos y habilidades (Ployhart & Moliteno,
2011).
Relación  de  las  variables:  clima  organizacional
e innovación  tecnológica
En el caso de migración o actualización tecnológica, en
una economía macro el cambio tecnológico aumenta la
producción marginal de capital a través de educación y entre-
namiento de la fuerza laboral, inversiones en investigación y
desarrollo, y la creación de nuevas estructuras gerenciales
y organización laboral (OECD, 1996).
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A pesar de que hay estudios que asumen la capacidad
de absorción con la habilidad de los individuos (Cohen &
Levinthal, 1990), otras investigaciones indican que hay un con-
senso de opinión que identiﬁca la capacidad de absorción
como un constructo del clima organizacional de la empresa
(Duchek, 2013).
En estudios realizados sobre la inﬂuencia de la capacidad
de absorción como uno de los factores requeridos para que
exista transferencia de conocimiento exitosa es que tiene una
incidencia positiva en la diseminación del conocimiento den-
tro de una empresa, así como también existe inﬂuencia directa
de la cultura de sus miembros, visto desde el clima organiza-
cional, analizada a través de la misma  capacidad de absorción
(Maynez, Cavazos & Nun˜o, 2012).
Las fuentes de conocimiento externo son esenciales para
los procesos de innovación tecnológica o ajustes internos de
las empresas, por lo que es un factor importante para desa-
rrollar la capacidad de absorción. Por otro lado, gran parte del
conocimiento que las empresas necesitan ya lo tienen, pero
no saben que existe, no se toma en cuenta por no existir la
apertura de integración a los procesos diarios, o no se sabe
explotar (Guerra & Sapag, 2011).
Por lo expuesto, se considera como constructo principal
del clima organizacional la capacidad de absorción frente a la
variable de innovación tecnológica, caso especíﬁco de la TDT.
Metodología  de  la  investigación
En este trabajo se considera el modelo descriptivo en el cual se
analizarán la capacidad de absorción y la innovación disrup-
tiva como variables, basado en lo provisto en el marco  teórico
previo, de manera cuantitativa.
La investigación tuvo un enfoque cuantitativo, así como la
descripción y generalización de los hallazgos se estima para
poblaciones más  grandes.
La variable independiente es la adopción o inclusión de una
tecnología o innovación disruptiva en una empresa; dado el
caso especíﬁco de este trabajo, en el tema de TDT, ya que es
obligatorio este paso en el caso de las empresas de canales de
televisión ecuatorianos.
La variable dependiente es el clima organizacional, medido
a través de la capacidad de absorción de la empresa como
indicador del nivel de eﬁciencia de transferencia de conoci-
miento necesario en la organización para alistarse a un cambio
tecnológico, tomando el modelo empírico usado por Maynez
et al. (2012) en su determinación de cultura como capacidad
de absorción en la transferencia de conocimiento tácito intra-
organizacional (ﬁg. 1). La capacidad de absorción se midió a
nivel individual usando el modelo de encuesta descriptiva.La relación entre estas 2 variables no ha sido analizada en
el caso de empresas de televisión en Ecuador; a pesar de la
importancia creciente de la implementación de tecnología, no






Figura 1 – Relación de las variables (2 0 1 5) 138–146
de absorción en estudios anteriores. Este trabajo pretende ser
un complemento para estudios actuales y futuros a la hora de
considerar este aspecto en modelos de investigación naciona-
les de diversos sectores económicos al momento de integrar
innovaciones disruptivas y cambios o ajustes a la matriz tec-
nológica de la misma.
Se analiza en muestreo dirigido el mercado de la televisión
abierta que tiene como misión pasar a TDT. De los 85 canales
de televisión a nivel nacional, 27 se encuentran registrados
al paso a TDT, de los cuales 9 se encuentran en Guayas, de
acuerdo con la Superintendencia de Comunicaciones (2013).
Al analizar el mercado de canales de televisión en Ecuador,
se localiza para este el personal de canales de televisión con
migración oﬁcial a TDT, delimitándose a los canales de televi-
sión con matriz en la ciudad de Guayaquil, de acuerdo con la
Superintendencia de Comunicaciones (2013).
La muestra comprendió 64 personas en los diferentes car-
gos en el universo delimitado en los canales de TV con matriz
en Guayaquil, y se recoge que el 47% de las personas encues-
tadas son de sexo masculino. El rango de edad fue general,
de 18 a 60 an˜os, encuestados a través de herramienta Google
Forms enviada por mail directo a través de las bases de datos
locales de los canales con matriz en Guayaquil. Los canales de
televisión participantes no cuentan con un departamento de
investigación y desarrollo.
Se utilizó la encuesta como herramienta de recolección de
datos, con respuestas usando escala de Likert, así como pre-
guntas en relación al conocimiento general sobre el tema de
TDT (mencionado en el marco  teórico). Todas las respuestas
fueron analizadas individualmente luego de la obtención de
la muestra.
El primer grupo de preguntas está orientado a obtener un
panorama general del clima organizacional de la empresa. Se
estiman variables como la de tiempo de aprendizaje en el área
de trabajo dentro de la organización, la interacción con otros
departamentos, el valor y la adopción de conocimientos exter-
nos que el personal ingresa a la empresa, además de grado
de sistematización, formalidad y organización de los proce-
sos internos. La segunda ronda de preguntas está orientada a
la capacidad de absorción, a través de la percepción de valor
general por parte de la empresa de los conocimientos exter-
nos e individuales de los empleados y su integración en los
procesos diarios internos de la empresa. La tercera y última
lista de preguntas se enfoca en la migración tecnológica, su
ubicación o no en un área tecnológica y su percepción frente
a la TDT, y la percepción de la empresa sobre la importancia
de la preparación de sus integrantes para la transición a tra-
vés de capacitación a todos los empleados, no solamente los
de las áreas técnicas.El estudio es no probabilístico, como sugiere Avolio (2008),
debido a la diﬁcultad de determinar el número exacto de la
población a estudiar. La muestra comprendió 64 personas en
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as personas encuestadas son de sexo masculino. El rango
e edad fue general, de 18 a 60 an˜os, encuestados a través de
erramienta Google Forms enviada por mail directo a través
e las bases de datos locales de los canales con matriz en
uayaquil.
nálisis  de  los  resultados
l promedio de edad de los encuestados es de 32 an˜os, lo cual
ugiere que las personas que trabajan en cargos relacionados
on la producción de televisión son jóvenes, con un prome-
io de permanencia en la empresa de 5 an˜os, lo que implica
ue tienen ya cierta experiencia en el ámbito televisivo y se
antiene una relativa estabilidad en el medio.
Otro punto importante es la profesionalización el grupo de
rabajo. El resultado de la encuesta muestra que al menos un
3% tiene al menos un título profesional. La mayor parte de
os profesionales investigados son licenciados (40%), seguido
e técnicos/tecnólogos (30%), solamente el 14% tiene un
ítulo de posgrado, y no se encontró en la muestra ninguno
on Ph.D. Sin embargo, al ser consultados sobre si existe algún
rado de importancia en la empresa con respecto al título
btenido, el 85% respondió que no.
De aquí en adelante, utilizando la escala Likert 1 a 5, se
reguntó sobre el tiempo de aprendizaje que requirieron para
abituarse en su área de trabajo. En ello se encontró que si bien
l 41% respondió que unos 5 meses o más, un 40% respondió
ntre 2 a 3 meses, lo que muestra una elevada capacidad de
bsorción dentro de la empresa, que además concuerda con
a relación de la edad en la pregunta anterior.
Sobre el clima organizacional, el 56% aﬁrma que tuvie-
on un apoyo positivo por parte de sus compan˜eros para
esempen˜arse en sus cargos. Esto muestra que hay una pre-
isposición a que el equipo de trabajo integre a los nuevos,
anto en la parte operativa como en la administrativa de su
argo.
Tomando las variables del clima organizacional, se pre-
untó cómo consideran su ambiente de trabajo al momento
e la encuesta; la respuesta del 61% fue entre orde-
ado y muy ordenado, mientras que un 23% lo considera
esordenado.
Los conocimientos generales individuales, que son impor-
antes al momento de integrarlos a los procesos internos de
a empresa, son tomados en cuenta en la organización,
e acuerdo con el 62% de los encuestados, comparado con
n 23% que considera que no hay ninguna valoración de
onocimientos que los trabajadores puedan aportar a la orga-
ización, lo que podría denotar algunos procesos que son muy
ecánicos.
Se encuestó sobre la percepción de la población sobre la
mportancia que da la empresa a sus conocimientos gene-
ales. De ellos, el 43% respondió aﬁrmativamente, pero el
4% considera que no se toma como algo importante o solo
edianamente importante, lo que puede demostrar muchompirismo y el entrenamiento de un empleado nuevo de
anera informal por los compan˜eros de trabajo, validando
a pregunta anterior del apoyo de los demás a sus labores al
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Sin embargo, sobre la pregunta realizada a los encuestados
en catalogar su trabajo como rutinario o como algo que varía
diariamente, un 30% respondió que su trabajo es rutinario o
mecánico, mientras que un 41% respondió que el trabajo en un
reto constante o desaﬁante. Además, el 50% de los encuesta-
dos menciona que no existe nada por escrito en sus procesos,
lo que demuestra cierto empirismo o falta de formalidad en
los procesos que se desarrollan. Solamente el 22% aﬁrma tener
por escrito algún manual, y un 28% tiene ciertos apuntes. Esto
se corrobora con la aﬁrmación del 40% que caliﬁca el ambiente
de trabajo como informal.
En cuanto a la empresa, el 71% de los encuestados respon-
dió que nunca se establecen cursos o capacitaciones para el
personal, así como se consultó sobre la apertura de la empresa
en adoptar o asimilar puntos de vista externos al trabajo
interno. La respuesta más  común fue nunca o casi nunca (43%),
seguido de a veces (33%).
Sobre la apertura de mandos medios a la recepción y eje-
cución de ideas diferentes a la rutina por parte del trabajador,
el 50% respondió que a veces sucede. Además, para el 32% su
trabajo es rutinario, para el 22% fue indiferente, y el 46% res-
pondió que siempre hay que innovar. Esto demuestra cierta
apertura por parte de las estaciones de televisión a la innova-
ción.
En las preguntas relacionadas con la capacidad de absor-
ción, las cuales se orientan en la existencia de algún tipo de
interrelación de los departamentos —así el permitir dimen-
sionar el mayor o menor grado de importancia relativa que la
empresa otorga a la capacidad de absorción, de acuerdo con
Guerra y Sapag (2011)—, se encontró que el 52% considera que
sí son valorados sus conocimientos en la organización, aunque
un 30% percibe que no hay ninguna valoración en la empresa.
El 34% admite que se establece una planiﬁcación en su tra-
bajo diario, mientras que un 28% aﬁrma que no y el 38% a
veces. Esto valida lo anteriormente mencionado sobre el des-
orden, la informalidad y el empirismo en que se desenvuelve
el medio, a pesar de ser un equipo joven con gran capacidad
de adaptabilidad.
Por otro lado, el 41% aﬁrma que su área de trabajo se maneja
de manera independiente a otras áreas, y un 15% a veces.
Solo un 23% menciona que no. Esto muestra el grado de des-
coordinación y falta de sinergia que puede elevar los niveles
de la capacidad organizacional en la empresa que no se ha
explotado aún.
En otro aspecto, el 32% opina que no hay ninguna integra-
ción con otras áreas, con un 33% que considera que la hay
a veces, así como un 42% de la muestra destaca que no
hay ayuda por parte de otras áreas en solucionar un problema
del área en que se encuentran. De la misma  manera, el 40%
reporta que en la empresa no se realizan reuniones mensuales
o semestrales para conocer la dirección en la que se encuentra
la organización, así como el 47% destaca que no reciben bole-
tines (ya sea en formato digital o impreso) en los que ﬁguren
cambios o noticias internas sobre la organización en la que
trabajan.
En las preguntas relacionadas directamente al tema de
TDT, así como integración tecnológica, el 70% reporta estar
en un área en que tiene que ver con equipos tecnológicos. Sin
embargo, el 58% de los encuestados en la muestra no cono-
cen o saben solamente un poco sobre el llamado «apagón
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analógico» programado a futuro por el gobierno ecuatoriano
para la migración a sen˜al digital. De la misma  manera, el 48%
sabe solo un poco sobre la TDT. Solo un 28% aﬁrma que sabe
sobre el tema. Tanto en las preguntas relacionadas con la capa-
cidad de absorción de la empresa mostradas anteriormente,
como en las de la necesidad de conocimiento sobre la migra-
ción tecnológica, se muestran altos porcentajes de interés o
necesidad de capacitarse en el tema para desenvolverse exi-
tosamente una vez realizada la migración.
De la misma  manera, la percepción sobre los beneﬁcios
de la TDT también es muy general o básica, con un 54% aﬁr-
mando solamente que esto se traduce en mejor sen˜al de audio
y video. Solamente el 4% de los encuestados sen˜aló todos los
beneﬁcios combinados que ofrece la TDT y la apertura a más
posibilidades que solamente la calidad de sen˜al.
Sin embargo, a pesar de que no se emiten mayormente
capacitaciones o entrenamiento, como se expuso en los
hallazgos anteriores, el 79% de los encuestados considera que
es muy necesario que se les dé capacitaciones sobre TDT, así
como el 83% considera que debe ser a todas las áreas de la orga-
nización. Solamente un 14% piensa que debe ser solamente
a las áreas técnicas. Finalmente, un 82% de los encuestados
no conoce cuándo se implementará el cambio de sen˜al en su
empresa, o considera que la empresa no lo tiene deﬁnido, a
pesar de existir ya una fecha límite para este cambio a nivel
nacional. Esto concuerda con que el 86% no ha recibido noti-
ﬁcación alguna sobre capacitaciones o cursos por parte de la
empresa para conocer sobre TDT.
Conclusiones
En el caso analizado, las empresas de televisión cuentan con
personal con alta capacidad de absorción e innovación, dado
por los retos que resultan del trabajo —o de la percepción del
mismo— como un reto nuevo cada día, lo que obliga estar
actualizado.
Sin embargo, las habilidades que brinda el personal de
la empresa no están siendo explotadas y aprovechadas ade-
cuadamente por la organización, lo que concuerda con lo
expuesto por Guerra y Sapag (2011). Se debe invertir más
en capacitación para acelerar el crecimiento de la empresa,
concordando con lo que aﬁrman otros autores, como Cassar
(2006), no solamente para las áreas técnicas o relacionadas con
los equipos nuevos que se implementen, sino para maximizar
las capacidades y el potencial que ofrece la nueva tecnología.
Los canales deben contar con un departamento de inves-
tigación y desarrollo para la adquisición, el desarrollo interno
o la adaptación de innovaciones encaminadas a acelerar la
transformación de capital humano a capital intelectual, men-
cionado por Simonen y McCann (2010), sin que se contradiga lo
expuesto por Christensen (1997), que promueve que la recep-
ción de nuevas ideas va más  por el lado de quienes están en
contacto directo con el negocio que el contar con un depar-
tamento de estrategia. El departamento de R&D debe ser un
constante receptor de estas ideas, para valorarlas, estructu-
rarlas e integrarlas adecuadamente en la organización. De
acuerdo a los resultados de la encuesta, a pesar de que la
labor diaria implica nuevos retos que en sí promueven
la innovación, el clima organizacional no permite o fomenta la(2 0 1 5) 138–146
implementación de ideas externas. Debe existir mayor aper-
tura para la implementación y subsiguiente evaluación de
nuevas tendencias para ser integradas a la empresa, o el des-
arrollo de un departamento especíﬁco para este plan.
Los procesos deben ser más  formalizados. Se muestran
porcentajes altos de empirismo y casi ningún registro de los
procesos por escrito o de manera estructurada. La formaliza-
ción de estos procesos acelera la capacidad de absorción y, por
consiguiente, la implementación de la migración tecnológica.
A pesar de la poca información que tienen los encuesta-
dos sobre el tema de TDT, las empresas de televisión cuentan
con una alta capacidad de absorción por la muestra obtenida,
lo que incide positivamente en la facilidad de implantar la
nueva tecnología. La televisión en sí ha pasado por procesos
de innovaciones tecnológicas, y su personal está habituado
a estos cambios, lo que las mantiene en relativa preparación
ante procesos de migración tecnológica. Pero la optimización
del clima organizacional aumenta de manera signiﬁcativa la
capacidad de absorción de la empresa, lo que resultará en
una transición ﬂuida y una integración de los beneﬁcios de
la nueva tecnología a la alineación de la empresa con mayor
rapidez.
Además de lo dicho por Denning (2005) como problema
general frente al ingreso de innovación disruptiva, ya que de
acuerdo al alto porcentaje obtenido en las preguntas relacio-
nadas al encontrar resistencia al proponerse nuevas ideas, se
presenta resistencia por mandos medios ante cualquier idea
que pueda suponer un cambio básico.
Se debe transformar el clima organizacional para que se
favorezca el crear, compartir, ajustar e implementar conoci-
miento y sea parte integral de sus procesos organizacionales.
El clima organizacional afecta el desempen˜o de los tra-
bajadores, quienes, a pesar de tener una alta capacidad de
absorción, no cuentan con un ﬂujo interdepartamental de
información para aumentar la capacidad de innovación de la
empresa. Se puede dar entonces la sensación de inercia del
clima organizacional frente a un cambio tecnológico, como
fue expuesto anteriormente por Christensen y Raynor (2003).
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